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ABSTRACT
The purpose of this study is to analyze the employees performance at Integrated Licensing
Office of West Tanjung Jabung and to analyze the influnce of organizational culture and
organizational commitment on employee performance.The population is all the employee of
the office as many as 48 employees. Data analizes uses Multiple Linear Regression. The
results shows that the variables of organizational culture has a positive effect on employee
performance as well as organizational.




Buruknya birokrasi dalam memfasilitasi roda pembangunan tetap menjadi salah satu
problem terbesar yang dihadapi Negara-negara di Asia. Political and Economic Risk
Consultancy (PERC) yang berbasis di Hongkong meneliti pendapat para eksekutif bisnis
asing (expatriats) di Indonesia, hasilnya menunjukkan bahwa birokrasi Indonesia dinilai
termasuk terburuk dan belum mengalami perbaikan berarti dibandingkan keadaan di Tahun
1999 (FOI, 2010). Menyadari hal ini, pemerintah berupaya meningkatkan kinerja sektor
publik dan kualitas pelayanan kepada masyarakat melalui Keputusan Menpan nomor
25/KEP/M.PAN/04/2002 tanggal 25 April 2002 tentang Pedoman Pengembangan Budaya
Kerja Aparatur Negara diuraikan beberapa keadaan yang terjadi saat ini. Beberapa poin yang
perlu digarisbawahi dari keputusan itu adalah sebagai berikut.
1. Banyak sorotan masyarakat terhadap profesionalisme aparatur negara, menandakan
bahwa masyarakat belum puas terhadap pelayanan yang diberikan oleh aparatur
negara.
2. Kurangnya kesadaran aparatur negara meningkatkan integritas dan profesionalisme
pribadi melalui peningkatan dan kemampuan yang sesuai dengan teknologi dan
kondisi aktual.
3. Pemimpin masih menunjukkan sikap sebagai seorang “birokrat feodal” yang selalu
menuntut bawahannya untuk setia dan loyal, menuruti segala perintah dan
keinginannya.
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Untuk meningkatkan kualitas pelayanan peran Sumber Daya Manusia (SDM)
sangatlah penting. Menurut Koesmono (2005), peningkatan kualitas SDM bertujuan
merubah perilaku mereka menjadi prilaku yang lebih mampu melaksanakan aktifitas disegala
bidang. Karena pada dasarnya perilaku manusia dapat mempengaruhi setiap tindakan dalam
mencapai tujuan yang ingin dicapai. Peningkatan kualitas sumber daya manusia pada
dasarnya adalah peningkatan kinerja pegawai yang mencerminkan kemampuan anggota
organisasi dalam bekerja. Selanjutnya organisasi yang baik tumbuh dan berkembang akan
menitikberatkan pada sumber daya manusia guna menjalankan fungsinya dengan optimal,
khususnya menghadapi dinamika perubahan lingkungan yang terjadi. Kinerja merupakan
salah satu kunci sukses sekaligus pondasi untuk mencapai keberhasilan.
Dalam organisasi banyak faktor yang mempengaruhi seseorang untuk mencapai
tujuan, sedangkan jalannya organisasi atau perusahaan diwarnai oleh perilaku individu yang
ditentukan olehkepentingan masing-masing. Perilaku individu yang berada dalam organisasi
atau perusahaan tentunya sangat mempengaruhi organisasi baik secara langsung maupun
tidak langsung, hal ini akibat adanya kemampuan individu yang berbeda-beda dalam
menghadapi tugas atau aktivitasnya. Setiap manusia atau seseorang selalu
mempertimbangkan perilakunya terhadap segala apa yang diinginkan agar dapat tercapai
tanpa menimbulkan konflik baik secara individu maupun kelompok, sehingga kinerja dapat
tercapai sesuai dengan yang diinginkan.
Cowlin dan James (1996) dalam Puji Sutrisni (2012) mengatakan bahwa pada tingkat
individu, jika pegawai merasa bahwa organisasi memenuhi kebutuhan dan karakteristik
individualnya, ia akan cenderung berperilaku positif. Tetapi sebaliknya jika pegawai tidak
merasa diperlakukan dengan adil, maka mereka cenderung untuk tidak tertarik melakukan hal
yang terbaik. Tidak semua individu tertarik dengan pekerjaannya, akibatnya beberapa target
pekerjaan tidak tercapai, tujuan-tujuan organisasi tertunda dan kepuasan serta produktivitas
pegawai menurun. Dilain pihak, organisasi berharap dapat memenuhi standar yang sudah
ditetapkan serta dapat meningkat sepanjang waktu. Sementaraitu, menurut Robbins (2002),
masing-masing individu memiliki sifat-sifat yang tetap dan relatif tidak dapat diubah. Seperti
halnya anggota dalam organisasi dapat digolongkan memiliki sifat yang kaku, ramah, hangat,
inovatif atau konservatif.
Sifat-sifat ini selanjutnya dapat digunakan untuk memperkirakan sikap dan perilaku
individu pada satu organisasi. Sehubungan dengan sikap dan prilaku individu yang dimaknai
dan disepakati bersama-sama oleh seluruh anggota yang dapat membentuk budaya organisasi
pada akhirnya yamenentukan kinerja individu dalam organisasi. Sehingga, perkembangan
dan kemajuan suatu organisasi sangat tidak bisa dikesampingkan dengan peranan format dan
konsep budaya yang diterapkan di organisasi tersebut. Menurut Irham fahmi (2010) budaya
organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan
dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas
kerja para karyawan dan manajer.
Robbins (2002) memberikan pengertian budaya organisasi antara lain sebagai (1)
Nilai-nilai dominan yang didukung oleh organisasi, (2) Falsafah yang menuntun
kebijaksanaan organisasi terhadap pegawai dan pelanggan, (3) Cara pekerjaan dilakukan di
tempat itu, (4) Asumsi dan kepercayaan dasar yang terdapat di antara anggota organisasi.
Dari pengertian tersebut nampak ada kesepakatan yang luas bahwa budaya organisasi
mengacu pada sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi itu yang
membedakan organisasi itu dari organisasi lain.
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Dari sudut pandang karyawan, budaya memberi pedoman bagi karyawan akan segala
sesuatu yang penting untuk dilakukan. Hal ini sesuai dengan apa yang dikemukakan oleh
Wheelen dan Hunger (1997) dalam Sopiah (2008), sejumlah peran penting yang dimainkan
oleh budaya organisasi adalah (a) Membantu pengembangan rasa memiliki jati diri bagi
karyawan ,(b) Dipakai untuk mengembangkan keterkaitan pribadi dengan organisasi, (c)
Membantu stabilitas organisasi sebagai suatu sistem sosial, (d) Menyajikan pedoman perilaku
sebagai hasil dari norma perilaku yang sudah dibentuk.
Menurut Sopiah (2008), budaya organisasi terbentuk, dikembangkan, diperkuat atau
bahkan diubah, memerlukan praktik yang dapat membantu menyatukan nilai budaya anggota
dengan nilai budaya organisasi. Praktik tersebut dapat dilakukan melalui kebiasaan-kebiasaan
yang secara terus-menerus dilaksanakan oleh seluruh anggota. Sementara itu, beberapa
langkah yang dapat membantu dan mempertahankan budaya organisasi adalah melalui
pemberian penghargaan bisa dengan pujian dan pengakuan akan prestasi yang telah dicapai
oleh anggota organisasi, penanaman kesetiaan pada nilai-nilai luhur, perluasan cerita dan
berita, pengakuan kinerja dan promosi. Selanjutnya, dinyatakan pemahaman terhadap
budaya organisasi perlu juga dikaitkan dengan diversitas dan karakteristik dari orientasi kerja
para anggota organisasi. Hal ini akan memberikan gambaran tentang tindakan, reaksi maupun
keputusan mereka terhadap situasi pekerjaannya masing-masing yang pada akhirnya akan
mempengaruhi kinerja mereka.
Ketika suatu organisasi mulai berorientasi pada pembentukan budaya organisasi,
berarti pula meletakkan aspek sumber daya manusia dalam posisi strategis melalui para
pimpinan puncak atau manajer untuk mengamankan norma perilaku, nilai-nilai dan
keyakinan bersama terhadap organisasi. Sekaligus menjadi suatu alat vital bagi manajemen
bila ingin mencapai performance yang tinggi, yang pada akhirnya tercipta sikap kerja yang
positif yang mendorong peningkatan kinerja karyawan dan manajemen, diwujudkan dalam
seluruh aktivitas dan kebijakan organisasi.
Di dalam dunia pemerintahan khususnya yang berkaitan dengan kepegawaian masalah
komitmen seorang karyawan menjadi sangat penting karena mempunyai pengaruh pada
kinerja karyawan, hal ini sesuai dengan pendapat Mowday (1982) dalam Sopiah (2008).
Menurut dia, komitmen organisasional merupakan dimensi prilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota
organisasi. Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang
relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan anggota
organisasi untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia
berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi.
Steers dan Porter (1983) dalam Sopiah (2008) mengatakan bahwa suatu bentuk
komitmen yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan
hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan segala usaha
demi keberhasilan organisasi yang bersangkutan. Dengan komitmen yang diberikan
diharapkan kinerja dari karyawan akan meningkat, sebagaimana Luthans (1995)
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sebuah sikap yang merefleksikan loyalitas
karyawan kepada organisasi dan merupakan suatu proses berkelanjutan dimana anggota
organisasi mengungkapkan perhatian mereka terhadap organisasi, terhadap keberhasilan
organisasi serta kemajuan yang berkelanjutan.
Setiap karyawan dalam organisasi harus memiliki komitmen yang tinggi terhadap
pencapaian misi, visi dan tujuan organisasi. Dalam organisasi sektor publik, ikatan batin
antara karyawan dengan organisasi dapat dibangun dari kesamaan misi, visi dan tujuan
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organisasi, bukan sekedar ikatan kerja. Ikatan mereka untuk bekerja di instansi pemerintah
bukan sekedar gaji, namun lebih pada ikatan batin misalnya ingin menjadi abdi negara dan
abdi masyarakat, status sosial dan sebagainya. Sehingga bila setiap karyawan memiliki
komitmen yang kuat untuk memberikan prestasi terbaik bagi negara dan pelayanan terbaik
pada masyarakat, maka tentunya kinerja sektor publik akan meningkat.
Hasil penelitian Koesmono (2005) menunjukkan adanya pengaruh positif budaya
organisasi terhadap kinerja dosen. Hasil penelitian Masrukhin dan Wahidin(2006) juga
menunjukkan bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja . Selain
itu hasil penelitian Muhammad Ridha (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi secara signifikan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan McNeese-Smith (1996) dalam penelitiannya menyatakan
komitmen organisasi berhubungan positif dengan kinerja karyawan.
Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu (KPPT) dibentuk berdasarkan Peraturan
Menteri Dalam Negeri No 24 Tahun 2006 serta No 20 Tahun 2009 tentang Pedoman
Penyelenggaraan Pelayanan Terpadu Satu Pintu dan Undang-undang Pelayanan Publik
nomor 28 Tahun 2009 yang merupakan landasan untuk menempatkan prinsip–prinsip
pelayanan dalam memenuhi kebutuhan dan kepuasan penerimaan pelayanan perizinan. Di
tingkat daerah, diharapkan bahwa kanotr ini dapat merancang pelayanan yang baik
sehingga dapat mendorong meningkatknya investasi. Tuntutan yang begitu kuat bahwa yang
menjadi etalase sebuah pemerintahan adalah bagaimana citra pelayanan publik yang
diberikan, sangat mempengaruhi perkembangan dan jumlah jenis perizinan yang dilayani
oleh KPPT sejak beroperasinya kantor ini pada tanggal 1 Juni 2010 berdasarkan Peraturan
daerah Kabupaten Tanjung Jabung Barat Nomor 6 Tahun 2009 dan Peraturan Bupati Nomor
5 Tahun 2010. Gambaran perkembangan pelayanan jenis perizinan sejak mulai
beroperasional adalah 30 jenis izin dan non izin ditahun 2010 hingga Tahun 2012 telah
bertambah menjadi 83 jenis izin dan non izin yang harus dilayani KPPT, dengan sekitar 15
jenis perizinan yang aktif atau yang harus dilayani setiap harinya diantaranya IMB, SITU,
HO, SIUP, TDP, IUI/TDI, Izin Limbah, Izin Pemakaian Kekayaan Daerah dan sebagainya.
Permendagri Nomor 24 Tahun 2006 dan undang-undang Pelayanan Publik nomor 28
Tahun 2009 menetapkan bahwa jumlah hari kerja penyelesaian perizinan, mulai dari berkas
permohonan diterima dan dinyatakan lengkap adalah 14 hari kerja. Sementara itu Dirjen Bina
bangda melalui edarannya nomor 500/1191/V/Bangda tanggal 8 juni 2009 menyatakan
bahwa perizinan merupakan salah satu faktor penentu kinerja tata kelola ekonomi daerah.
Ketentuan itu sebenarnya harus didukung oleh kinerja pelayanan perizinan termasuk
karyawan yang melakukan pelayanan. Dengan kata lain keberadaan KPPT ikut menentukan
tata kelola ekonomi daerah yang secara konseptual diyakini menentukan masuknya investasi,
paling tidak keberadaan KPPT diharapkan mampu meningkatkan efisiensi pengurusan izin.
Menyimak kinerja KPPT, dapat dilihat dari Lakip lembaga tersebut. Baik tidaknya
kinerja atau pencapaian hasil kerja tercermin dari seberapa jauh target program kerja tersebut
direalisasikan, yang dapat dilihat dari Laporan Akuntabilitas Kinerja (LAKIP) KPPT.
LAKIP KPPT dari Tahun 2010 sejak mulai beroperasinya kantor ini hingga Tahun 2012
memperlihatkan kecenderungan kinerja yang membaik dari wakti ke waktu. Hal ini
tercermin dari target penyelesaian izin yang selalu melampaui target setiap tahunnya. Pada
Tahun 2010 KPPT menetapkan target penyelesaian naskah izin sebesar 1000 naskah izin
dalam realisasinya tercapai sebesar 1.682 naskah izin yang mampu diselesaikan oleh KPPT,
hingga di Tahun 2012 capaian yang ditargetkan oleh KPPT adalah 3000 jenis perizinan yang
harus diselesaikan namun pada realisasinya ternyata di Tahun 2012 KPPT berhasil
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melampaui target dengan menyelesaikan 3.238 naskah izin dengan pencapaian total PAD
pada Tahun 2010 hanya Rp. 331.513.777,- meningkat secara signifikan di Tahun 2012
dengan capaian total PAD sebesar Rp. 1.491.680.725,-
Tingkat pencapaian kinerja demikian mencerminkan kinerja para pegawai baik
secara individu maupun secara kelompok ini sangat dipengaruhi oleh berbagi aspek penting.
Diantara aspek penting yang berhubungan dengan kinerja pegawai tersebut, tanpa
mengabaikan arti penting aspek-aspek yang lainnya adalah aspek yang berkaitan dengan
budaya organisasi dan komitmen organisasi.Dalam kaitannya dengan budaya organisasi, dari
pengamatan awal dan wawancara pada kantor ini dapat diidentifikasi bahwa terdapat nilai-
nilai bersama yang kuat yang telah tertanam ataupun ditanamkan dan diberlakukan dalam
pelaksanaan tugas-tugas pegawai dikantor ini. Untuk memperkuat budaya tersebut sebagai
pedoman tidak hanya dilaksanakan tetapi juga telah ditetapkan melalui kebijakan-kebijakan
yang berpedoman pada peraturan-peraturan yang berlaku. Peraturan-peraturan tersebut adalah
Peraturan Mendagri nomor 24 Tahun 2006 dan nomor 20 Tahun 2009 tentang Pedoman
Penyelenggaraan Pelayanan Perizinan Terpadu Satu Pintu dimana dalam peraturan ini telah
ditetapkan bagaimana sikap para penyelenggara KPPT dalam memberikan pelayanan dan
Keputusan MENPAN nomor 25 Tahun 2002 tentang Budaya Kerja para Aparatur Negara.
Kebijakan-kebijakan tersebut adalah :
1. Janji Pelayanan dan Slogan Pelayanan KPPT yang termuat dalam Renstra KPPT dan
Renstra Kabupaten Tanjung Jabung Barat.
2. Tatacara berpakaian, Mekanisme proses perizinan dan Standar Operasioanal Prosedur
yang ditetapkan melalui Perbup nomor 8 Tahun 2010.
3. SK Bupati tentang Pembentukan dan tugas Tim Teknis yang ditetapkan setiap tahun
berdasarkan efesiensi dan efektifitas.
Berpedoman pada hal di atas, maka berbagai inovasi dalam pelayanan khususnya
dalam melayani masyarakat melalui tindakan berikut.
1. Selalu mengucapkan salam pada awal masuk kantor kepada pimpinan ataupun kepada
sesama rekan kerja.
2. Selalu mengucapkan salam kepada pengguna jasa dan mengucapkan terimakasih jika
telah selesai memberikan pelayanan.
3. Terbiasa bekerja secara efektif dan efisien terutama yang berhubungan dengan biaya.
4. Terbiasa bekerja dalam tim dan sebelum memulai tugas selalu diawali dengan rapat tim
setiap pagi.
5. Bekerja dengan mengutamakan ketelitian dan kecermatan
6. Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan SOP
7. Selalu berpakaian seragam lengkap dengan segala atributnya yang menunjukkan
identitas pegawai KPPT
Dari kebiasaan-kebiasaan di atas menunjukkan bahwa pegawai KPPT telah terbiasa
bekerja dalam Tim. Ini diperkuat dengan adanya penerbitan SK Tim Teknis Oleh Bupati yang
menetapkan pembagian tim untuk setiap jenis izin/non izin yang harus diproses berdasarkan
kompetensi yang dimiliki pegawai. Dalam kelompok pegawai dituntut untuk menyelesaikan
proses perizinan dengan tidak mengabaikan keakuratan data perizinan, kecermatan dan
ketelitian antara berkas permohonan dengan keadaan dilapangan. Selain itu para tim juga
dituntut untuk bekerja tepat waktu karena setiap jenis izin dan non izin yang harus
diselesaikan harus sesuai dengan Standar Operasional Prosedur (SOP).
Telah terbentuknya satu pemahaman bahwa jika terjadi satu kesalahan berarti adanya
biaya yang terbuang sia-sia karena setiap penerbitan izin adalah cost bagi pemerintah, maka
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pegawai terbiasa bekerja secara efektif dan efisien terutama dalam penggunaan bahan. Selain
memperhatikan detail pelaksanaan tugas, pegawai juga harus memperhatikan penampilan
mereka sebagai wujud dari identitas KPPT sebagai organisasi yang tidak hanya melayani
tetapi juga profesional dan jauh dari kesan birokrasi yang selama ini dinilai lamban dan
berbelit-belit. Mengucapkan salam dan selalu bersikap ramah baik kepada sesama rekan kerja
maupun kepada masyarakat yang memerlukan jasa pelayanan KPPT merupakan kebiasaan
yang telah tertanam sejak awal berdirinya KPPT.
Dalam kaitannya dengan komitmen organisasi, sebagaimana yang tercantum dalam
permendagri nomor 24 Tahun 2006, dimana PTSP dituntut berkomitmen secara
keorganisasian untuk mengoptimalkan pelayanan. Dalam hal ini budaya dan komintmen
organisasi menjadi bagian penting dalam menentukan keberhasilan PTSP melaksanakan
pelayanan. Untuk itu perlu diteliti Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen organisasi
Terhadap Kinerja pegawai Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu Kabupaten Tanjung
Jabung Barat.
2. Rumusan Masalah
1. Bagaimanakah pengaruh pengaruh budaya organisasi dan komintmen organisasi
terhadap kinerja pelayanan PTSP dalam pelayanan .
2. Faktor manakah diantara budaya dan komitmen organisasi yang berkontrubusi
maksimal terhadap kinerja pelayanan .
TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN
1. Tinjauan Pustaka
Kinerja karyawan oleh Bambang Kuriyanto dalam Anwar Prabu Mangkunegara
(2005) didefinisikan sebagai perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja
persatuan waktu (lazimnya per jam)”. Sementara Byars 1984 dalam Sitty Yuwalliantin (2006)
menyatakan kinerja diartikan sebagai hasil dari usaha seseorang yang dicapai dengan adanya
kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. Selanjutnya, Prawirosentono (2000)
menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok organisasi dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenangnya dan tanggung
jawabnya masing-masing untuk mencapai tujuan organisasi bersama secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.
Secara sfesifik, Faustino Cardosa Gomes dalam Anwar Prabu mangkunegara (2005)
mengemukakan definisi kinerja karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta
efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. Selanjutnya menurut Anwar Prabu
Mangkunegara (2005) bahwa kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Budaya Organisasi
Peran budaya organisasi dalam menopang kinerja organisasi diyakini penting.
Sedarmayanti (2011) mendefinisikan budaya organisasi adalah sebuah keyakinan, sikap dan
nilai yang umumnya dimiliki, yang timbul dalam organisasi, dikemukakan lebih sederhana
budaya adalah cara kita melakukan sesuatu di sini.Pettigrew (1979) dalam Muhammad
Ridha(2012) menggambarkan budaya sebagai pola-pola keyakinan, simbol-simbol, ritual dan
mitos yang berkembang sepanjang waktu dan berfungsi sebagai perekat yang mengikat
organisasi satu sama lain.
Luthans (2006) mendefinisikan budaya sebagai ilmu pengetahuan yang diperoleh untuk
menginterprestasikan pengalaman dan menghasilkan perilaku sosial.
Menurut Schein (2004) budaya ada dalam tiga tingkat, yaitu :
1. Artifact yaitu hal-hal yang ada bersama untuk menentukan budaya dan mengungkapkan
apa sebenarnya budaya itu kepada mereka yang memperhatikan budaya. Artifact termasuk
produk, jasa dan bahkan pola tingkah laku dari anggota sebuah organisasi.
2. Nilai-nilai yang didukung yaitu alasan yang diberikan oleh sebuah organisasi untuk
mendukung caranya melakukan sesuatu.
3. Asumsi Dasar yaitu keyakinan yang dianggap sudah ada oleh anggota suatu organisasi.
Menurut Robbins (2002), satu budaya yang kuat ditandai oleh nilai-nilai inti
organisasi yang dipegang kukuh dan disepakati secara luas. Semakin banyak anggota
organisasi menerima nilai-nilai inti dan semakin besar komitmen mereka terhadap nilai-nilai
tersebut, semakin kuat suatu budaya. Suatu budaya yang kuat jelas sekali memiliki pengaruh
yang besar dalam sikap anggota organisasi. Satu budaya yang kuat akan memperlihatkan
kesepakatan yang tinggi mengenai tujuan organisasi diantara anggota-anggotanya.Penelitian
terakhir Robbins (2002) menyatakan bahwa terdapat tujuh dimensi utama, yang kesemuanya
menjadi elemen-elemen penting suatu budaya organisasiyaitu.
1) Inovasi dan pengambilan resiko yaitu tingkat daya pendorong karyawan untuk bersikap
inovatif dan berani mengambil resiko.
2) Perhatian terhadap detail yaitu tingkat tuntutan terhadap karyawan untuk mampu
memperlihatkan ketepatan, analisis dan perhatian terhadap detail.
3) Orientasi terhadap hasil yaitu tingkatan tuntutan terhadap manajemen untuk lebih
memusatkan perhatian pada hasil, dibandingkan perhatian pada teknik dan proses yang
digunakan untuk meraih hasil tersebut.
4) Orientasi terhadap individu yaitu tingkat keputusan manajemen dalam
mempertimbangkan efek-efek hasil terhadap individu yang ada didalam organisasi.
5) Orientasi terhadap Tim yaitu tingkat aktivitas pekerjaan yang diatur dalam tim bukan
secara perorangan.
6) Agresivitas : Tingkat tuntutan terhadap orang-orang agar berlaku agresif dan bersaing
dan tidak bersikap santai.
7) Stabilitas : Tingkat penekanan aktivitas organisasi dalam mempertahankan status quo
berbanding pertumbuhan.
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Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi adalah sebagai suatu keadaan dimana seseorang karyawan
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Stephen P. Robbins (2006) didefinisikan bahwa
keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seseorang
individu, sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang
merekrut individu tersebut.
Komitmen organisasional didefinisikan sebagai pengukur kekuatan karyawan yang
berkaitan dengan tujuan dan nilai organisasi (McNeese-Smith, 1996).Menurut Newsstrom
and Davis (2002), komitmen organisasional merupakan tingkat dimana individu memihak
dan ingin secara kontinyu berpartisipasi aktif dalam organisasi, yang tercermin melalui
karakteristik-karakteristik sebagai berikut :
1. Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan organisasi,
2. Kesediaan untuk mengusahakan yang terbaik bagi organisasi,
3. Adanya keiginan yang pasti untuk bertahan dalam organisasi.
Mowday, Porter dan Steers(1982) dikutip dari Luthan (1992) dalam Sopiah (2008)
mengemukakan bahwa komiten organisasional terdiri dari tiga faktor , yaitu :
1. Keinginan yang kuat dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi,
2. Kemauan dasar untuk berusaha bagi organisasi,
3. Perilaku sesuai dengan nilai-nilai dan keinginan organisasi.
2. Kerangka Pemikiran
Pada dasarnya manusia atau seseorang yang berada dalam kehidupan organisasi
berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu yang dapat mengakomodasikan
kepentingan semua pihak, agar dapat menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan
berbagai sikap dan perilaku dari masing-masing individu. Sesuatu yang dimaksud adalah
budaya dimana individu berada, seperti nilai, keyakinan, anggapan, harapan dan sebagainya.
Dalam penelitian ini budaya organisasi memiliki hubungan dengan kinerja
pegawai.Budaya organisasi mengikat para karyawan yang bekerja di dalamnya untuk
berperilaku sesuai dengan budaya organisasi yang ada. Apabila pengertian ini ditarik ke
dalam organisasi, maka seperangkat norma sudah menjadi budaya dalam organisasi sehingga
karyawan harus bersikap dan bertingkah laku sesuai dengan budaya yang ada tanpa merasa
terpaksa.
Budaya organisasi merupakan sistem nilai-nilai yang diyakini oleh semua anggota
organisasi dan yang dipelajari, diterapkan, serta dikembangkan secara berkesinambungan,
berfungsi sebagai sistem perekat, dan dapat dijadikan acuan berperilaku dalam organisasi
untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan, sehingga secara langsung ataupun
tidak langsung memiliki pengaruh terhadap kinerja organisasi.
Dari sudut pandang karyawan, budaya menyampaikan kepada karyawan bagaimana
pekerjaan dilakukan dan apa-apa saja yang bernilai penting. Dari sudut organisasi budaya
pada dasarnya mewakili norma-norma perilaku yang diikuti oleh para anggota organisasi,
termasuk mereka yang berada dalam hierarki organisasi.Keberadaan budaya dalam
organisasi akan menjadi perekat dan pedoman dari seluruh kebijakan organisasi serta tuntutan
operasional bagi aspek-aspek lain dalam organisasi. Jika nilai-nilai budaya organisasi yang
ada di KPPT telah menjadi pedoman dalam setiap kebijakan dan pembuatan aturan
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organisasi, maka budaya organisasi akan mampu memberikan kontribusi terhadap kinerja
organisasi . Hal tersebut berarti bila budaya organisasinya baik maka kinerja organisasi juga
akan baik.
Variabel lainnya yang sangat relevan dengan kinerja karyawan adalah variabel
Komitmen Organisasi. Dalam hubungannya dengan kinerja komitmen organisasi memiliki
tiga dimensi yaitu :
1. afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan pegawai di dalam suatu
organisasi.
2. normative merupakan perasaan-perasaan pegawai tentang kewajiban yang harus ia berikan
kepada organisasi.
3. continuance berarti persepsi pegawai tentang kerugian yang akan dihadapi jika ia
meninggalkan organisasi.
Pegawai dengan komitmen afektif tinggi masih bergabung dengan organisasi karena
keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara itu pegawai dengan komitmen
continuance tinggi tetap bergabung dengan organisasi karena mereka membutuhkan
organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen normative tinggi, tetap menjadi anggota
organisasi karena mereka harus melakukannya.
Setiap pegawai memiliki dasar dan perilaku yang berbeda tergantung pada komitmen
organisasi yang dimilikinya. Pegawai yang memiliki komitmen organisasi dengan dasar
afektif memiliki tingkah laku yang berbeda dengan pegawai yang berdasarkan continuance.
Pegawai yang ingin menjadi anggota akan memiliki keinginan untuk menggunakan usaha
yang sesuai dengan tujuan organisasi. Sebaliknya mereka yang terpaksa menjadi anggota
akan menghindari kerugian finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan
usaha yang tidak maksimal. Sementara itu, komitmen normative yang berkembang sebagai
hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang
dimiliki pegawai. Komitmen normative menimbulkan perasaan kewajiban pada pegawai
untuk memberi balasan atas apa yang telah diterimanya dari organisasi tentunya balasan
tersebut berupa peningkatan kinerja kearah yang lebih baik.
Kinerja dimaknai sebagai keseluruhan unjuk kerja dari seorang pegawai atau anggota
organisasi. Kinerja karyawan berhubungan erat dengan kemampuan karyawan dalam
melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Keberhasilan
dalam pelaksanaan tugas-tugas tersebut diukur dengan beberapa indikator keberhasilan
sebagaimana yang digunakan dalam penelitian ini yaitu : kuantitas, kualitas, efesiensi dan
efektifitas.Dari uraian di atas maka disusun suatu kerangka pemikiran teoritis yang
menyatakan pengaruh antara variabel dalam penelitian ini, untuk lebih jelasnya kerangka
pemikiran teoritis digambarkan sebagai berikut :
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Hipotesis
Berdasarkan pada kerangka pemikiran teoritis di atas, maka hipotesis penelitian yang
diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1 : Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor
Pelayanan Perizinan Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat.
H2 : Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor
Pelayanan Perizinan Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat.
H3 : Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama berpengaruh
positif terhadap Kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu
Kabupaten Tanjung Jabung Barat.
METODE PENELITIAN
Populasi dan sampel
Populasi adalah jumlah keseluruhan dari obyek yang diteliti yang diharapkan dapat
memberikan informasi yang sesuai dengan penelitian yang akan dilaksanakan. Salam
penelitian ini, populasi jumlahnya 48 orang, sehingga dengan pertimbangan jumlah ini
maka pupulasi sama jumlahnya dengan sampel.
Data
1. Data primer
Data primer merupakan data utama yang akan diolah dan dianalisis yang dalam
penelitian ini diperoleh dari hasil jawaban responden melalui kuesioner dan informasi
lain yang didapat ketika wawancara dilaksanakan.
2. Data sekunder
Dan sekunder merupakan yang diperoleh dari hasil penelitian lain baik berupa laporan
internal objek yang diteliti maupun laporan ekternal.
Operasionalisasi Variabel
Sesuai dengan konstruksi yang disusun pada penelitian ini, variabel penelitian
adalah sebagai berikut.
1) Kinerja Pegawai (Y).adalah Ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan
tingkat pencapaian sasaran dan tujuan kerja pegawai Harsey (1993) yang menyebutkan
bahwa beberapa dimensi yang dapat dipakai untuk mengukur kinerja pegawai adalah
kualitas, kuantitas, efektivitas dan efisiensi
2) Budaya Organisasi(X1), adalahNilai-nilai dominan yang didukung oleh organisasi,
falsafah kebijakan organisasi, cara pekerjaan dilakukan dan asumsi dan kepercayaan
dasar yang terdapat diantara anggota organisasi (Robbins, 2002), menurut Robbins ada 7
dimensi yang dapat digunakan untuk mengukut budaya organisasi yaitu : 1. Inovasi dan
pengambilan resiko 2. Perhatian terhadap detail 3.Orientasi terhadap hasil 4.Orientasi
terhadap individu 5. Orientasi terhadap tim 6. Agresivitas 7. stabilitas
3) Komitmen Organisasi (X2), adalahPerasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap
tujuan dan nilai suatu organisasidalam hubungannya dengan peran mereka terhadap upaya
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pencapaian tujuan dan nilai-nilai organisasi (Durkin, 1999, dalam Cut Zurnali, 2010)
komitmen akan dilihat dari 3 aspek yaitu yaitu Affective Commitmen yaitu keinginan yang
kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi, Continuance Commitmen yaitu kemauan
untuk berusaha bagi organisasi dan Normative Commitmen yaitu kepercayaan yang kuat
dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi .
Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah dengan
menyebarkan angket/kuesioner yang kemudian dikumpulkan untuk diolah.
Angket/kuesioner tersebut berisi pertanyaan-pertanyaan untuk mendapatkan data tentang
dimensi-dimensi dari faktor-faktor budaya organisasi, komitmen organisasional dan kinerja
pegawai KPPT Kab. Tanjab Barat , pernyataan-pernyataan dalam kuesioner diuji dengan
menggunakan skala Likert 1-5. Untuk mendapatkan data-data yang bersifat internal diberi
skor atau nilai sebagai berikut :
Skala 1 Menunjukan responden sangat tidak setuju
Skala 2 Menunjukan responden tidak setuju
Skala 3 Menunjukan responden cukup setuju
Skala 4 Menunjukan responden setuju
Skala 5 Menunjukan responden sangat setuju
Analisis Deskriptif
Untuk mendeskripsikan data penelitian digunakan analisis deskriptif.Teknik ini
digunakan untuk menggambarkan variable-variabel penelitian yakni Kinerja, Budaya
Organisasi dan Komitmen Organisasi sehingga didapat gambaran besarannya yang
memungkinkan digunakan analisis yang lebih dalam. Kategori jawaban dapat adalah
sebagai berikut.
Rentang Skor Rata-Rata Kategori
1.0 – 1.8 Sangat Rendah
1.9 – 2.6 Rendah
2.7 – 3.4 Sedang
3.5 – 4.2 Tinggi
4.3 – 5.0 Sangat Tinggi
Analisis Kuantitatif
Untuk memeriksa kausalitas antarvariabel penelitian , digunakan model sebagai berikut.
Y = β0 + β1X1+ β2X2 + e
Dimana :
Y= Kinerja pegawai
X1 = budaya organisasi
X2 = komitmen organisasional
β0 = intercept ( nilai minimum)
β1, β2 = koefisien regresi (penduga terhadap parameter populasi)
e= kesalahan pengganggu




Salah satu permasalahan yang menjadi kendala bagi perkembangan usaha di
Indonesia adalah birokrasi perizinan. Kondisi pelayanan perizinan masih dihadapkan pada
sistem yang belum efektif dan efisien serta belum sesuai dengan tuntutan dan harapan
masyarakat, terlihat dari banyaknya keluhan dari masyarakat baik secara langsung maupun
tidak langsung mengenai kinerja aparatur. Banyaknya peraturan yang tumpang tindih,
prosedur yang berbelit-belit, tidak ada kepastian jangka waktu penyelesaian, tingginya biaya
yang harus dikeluarkan, banyaknya persyaratan yang harus dipenuhi, sikap petugas yang
kurang responsif, sarana yang kurang menunjang dan lain-lain menimbulkan citra kurang
baik terhadap kinerja Pemerintah Daerah. Kebijakan pengembangan dan penyelenggaraan
pelayanan perizinan terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat pada hakekatnya merupakan
salah satu upaya perbaikan kualitas pelayanan perizinan dan non perizinan untuk memberikan
pelayanan prima kepada masyarakat secara berkesinambungan, yang dilaksanakan melalui
pembenahan sistem pelayanan perizinan secara menyeluruh, dan terintegrasi dengan strategi
maupun kebijakan nasional.
KPPT dibentuk pada Tahun 2009 dengan Perda Kabupaten Tanjung Jabung Barat
Nomor 6 Tahun 2009 tentang Susunan Organisasi dan Tata kerja Kantor Pelayanan Perizinan
Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat, mempunyai tugas pokok dan fungsi seperti yang
tertuang dalam Peraturan Daerah Kabupaten Tanjung Jabung Barat Nomor 6 Tahun 2009,
dengan Tugas Pokok melaksanakan koordinasi dan menyelenggarakan pelayanan
administrasi dibidang perizinan dan non perizinan secara terpadu dengan prinsip koordinasi,
integrasi, sinkronisasi, simplifikasi, keamanan dan kepastian, serta mempunyai fungsi
pelaksanaan penyusunan program, penyelenggaraan pelayanan administrasi perizinan dan
non perizinan, pelaksanaan koordinasi proses pelayanan perizinan dan non perizinan,
pelaksanaan adiministarasi pelayanan perizinan dan non perizinan, pemantauan dan evaluasi
proses pemberian pelayanan perizinan dan non perizinan. Kepala kantor mempunyai
kewenangan menandatangani perizinan dan non perizinan atas nama Bupati berdasarkan
pendelegasian wewenang dari Bupati.
Sebagai satu kantor, KPPT mempunyai kedudukan tugas pokok dan fungsi sebagai
berikut.
Kedudukan
1. Kantor Pelayanan Perijinan Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat adalah merupakan
unsur pendukung penyelenggaraan pemerintahan daerah dalam bidang pelayanan
perizinan dan non perizinan.
2. Kantor Pelayanan Perijinan Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat dipimpin oleh
Kepala Kantor yang berada dibawah dan bertanggungjawab kepada Bupati melalui
Sekretaris Daerah.
Tugas Pokok
Kantor Pelayanan Perijinan Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat mempunyai tugas
pokok melaksanakan koordinasi dan menyelenggarakan administrasi di bidang perizinan dan
non perizinan secara terpadu dengan prinsip koordinasi, integrasi, sinkronisasi, simplifikasi,
keamanan dan kepastian, dalam pelaksanaan tugasnya dibantu oleh Tim Teknis serta tugas
lain yang ditetapkan dengan keputusan Bupati.
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Fungsi
Dalam menyelenggarakan tugas pokok sebagaimana dimaksud, Kantor Pelayanan
Perijinan Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat mempunyai fungsi sebagai berikut :
1. Pelaksanaan penyusunan program kantor ;
2. Penyelenggaraan pelayanan administrasi perizinan dan non perizinan;
3. Pelaksanaan koordinasi proses pelayanan perizinan dan non perizinan;
4. Pelaksanaan administrasi pelayanan perizinan dan non perizinan;
5. Pemantauan dan evaluasi proses pemberian pelayanan perizinan dan non
perizinan;
Di dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi-fungsi tersebut, KPPT saat ini
mempunyai susunan organisasi yang diatur dalam Perda Nomor 6 Tahun 2009 Kabupaten
Tanjung Jabung Barat dan perbub nomor 5 Tahun 2010 Kabupaten Tanjung Jabung Barat
sebagai berikut :
1. Satu Kepala.
Tugas Kepala KPPT yaitu melakukan ketentuan sebagaimana yang terdapat dalam fungsi
Kepala KPPT serta memimpin dan mengkoordinasikan seluruh kegiatan Subbag Tata Usaha,
Seksi dan Tim Teknis
2. Sub Bagian Tata Usaha
1. Kepala Sub bag.TU mempunyai fungsi melaksanakan sebagian tugas Kepala KPPT di
lingkup Ketatausahaan
2. Dalam melaksanakan fungsinya sebagai Kepala Sub bag TU mempunyai tugas pokok :
a. Menyiapkan dan menyusun bahan pembinaan administrasi dan program kerja dan laporan
kegiatan KPPT
b. Mengkoordinasikan kegiatan seksi-seksi
c. Penyelenggaraan surat-menyurat, kearsipan, peralatan dan perlengkapan
d. Melaksanakan urusan umum, keuangan dan kepegawaian KPPT serta memberikan
informasi yang berkaitan dengan pelaksanaan kegiatan dan mengelola pengaduan
masyarakat
e. Menyiapkan bahan dan melaksanakan koordinasi dengan unit kerja terkait sesuai lingkup
tugasnya
f. Melaksanakan tugas dinas lain yang diberikan oleh atasan, berkoordinasi internal atau
dengan instansi terkait dalam pelaksanaannya
3. Seksi Pelayanan
1. Kepala Seksi Pelayanan mempunyai fungsi melaksanakan sebagian tugas dibidang
Pelayanan Perizinan dan Non perizinan sesuai dengan ketentuan yang berlaku
2. Dalam melaksanakan fungsinya Kepala Seksi Pelayanan mempunyai tugas pokok sebagai
berikut :
a. Menyiapkan bahan dan menyusun rencana kegiatan dan bahan laporan kegiatan
pelayanan umum
b. Memeriksa kelengkapan bahan persyaratan perizinan secara administrasi berdasarkan
peraturan perundang-undangan yang berlaku
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c. Pelaksanaan pengelolaan pelayanan umum
d. Pengawasan dan pembinaan, pemantauan dan pengendalian terhadap tugas pelayanan
umum
e. Menyiapkan bahan koordinasi dengan unit
4. Seksi Pengolahan Data dan Pemeriksaan
1. Kepala Seksi Pengolahan Data dan Pemeriksaan mempunyai fungsi melaksanakan
pengolahan dan pemeriksaan data perizinan dan non perizinan sesuai dengan
ketentuan yang berlaku
2. Dalam melaksanakan fungsinya Kepala Seksi Pengolahan Data dan Pemeriksaan
mempunyai tugas pokok sebagai berikut :
a. Mengolah data Perizinan dan Non Perizinan
b. Memeriksa data perizinan dan Non Perizinan
c. Mengkoordinasikan petugas pengolahan data dan pemeriksaan data
d. Membuat laporan kepada atasan
e. Melaksanakan tugas dinas lain yang diberikan atasan, berkoordinasi dengan
instansi terkait dalam pelaksanaannya.
5. Seksi Pemerosesan
1. Kepala Seksi Pemerosesan mempunyai fungsi melaksanakan sebahagian tugas di
bidang Pemerosesan data perizinan sesuai dengan ketentuan yang berlaku
2. Dalam melaksanakan fungsinya Kepala Seksi Pemerosesan mempunyai tugas pokok :
a. Menyiapkan data yang telah dikoreksi sesuai dengan peraturan dan perundang-
undangan yang berlaku
b. Memproses data yang telah disiapkan
c. Mengawasi terhadap pemerosesan izin dan non perizinan
d. Mengkoordinasikan petugas pemerosesan izin dan non perizinan
e. Membuat laporan pemerosesan
f. Menyiapkan bahan koordinasi dengan kerja/instansi terkait sesuai lingkup tugas
g. Melaksanakan tugas dinas yang diberikan atasan, berkoordinasi dengan instansi
terkait dalam pelaksanaannya
6. Tim Teknis
1. Tim Teknis mempunyai fungsi melaksanakan sebagian tugas dibidang Teknis
Lapangan Perizinan dan Non Perizinan sesuai dengan ketentuan yang berlaku
2. Dalam melaksanakan tugasnya Tim Teknis mempunyai tugas pokok :
a. Menyiapkan data dan bahan yang berhubungan dengan perizinan dan non
perizinan sesuai dengan peraturan dan perundang – undangan yang berlaku.
b. Memberikan rekomendasi secara teknis kepada Kepala KPPT untuk menerima
atau menolak suatu permohonan izin sesuai dengan ketentuan yang berlaku.
2. Karakteristik Responden
Responden untuk penelitian ini adalah para karyawan pada Kantor Pelayanan
Perizinan Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat berjumlah 48 orang. Hasil penelitian
memperlihatkan karakteristik dari para responden dari segi usia, jenis kelamin, tingkat
pendidikan dan status perkawinan. Dari segi usia dapat digambarkan bahwa para responden
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didominasi oleh kelompok usia di bawah atau sama dengan 25 tahun dan kelompok usia 26-
33 tahun dimana masing-masing kelompok tersebut prosentasenya 35.4 dan 33.3 persen.
Kelompok usia di atas 40 tahun tidak lebih dari 10 persen. Dari aspek jenis kelamin, hampir
sama antara jumlah pegawai pria dan wanita.
Dari segi tingkat pendidikan tergambar bahwa sebahagian besar responden
berpendidikan SLTA yaitu sekitar 75% dan berpendidikan Sarjana hanya sekitar 25% dan
tidak ada pegawai yang berpendidikan S2 dan akademi. Selanjutnya, bila dilihat dari status
perkawinan dapat dikatakan bahwa responden berstatus telah berkeluarga jauh lebih banyak yaitu
68.8% dari pada lajang 29.2% dan hanya seorang berstatus duda.
3. Pengujian Reliabilitas Dan Validitas Konstruk
Tiga konstruk atau variabel utama dari penelitian ini, yaitu : 1) Kinerja pegawai, 2)
Budaya Organisasi dan 3) Komitmen Organisasi. Kinerja pegawai diukur menggunakan 8
butir pernyataan yang mengacu pada skala yang dikembangkan oleh Harsey (1993). Butir-
butir penyataan yang mewakili konstruk kinerja pegawai meliputi aspek-aspek seperti
kuantitas, kualitas, efisiensi dan efektivitas.
Konstruk utama berikutnya dari penelitian ini adalah Budaya Organisasi. Budaya
Organisasi oleh Robbins diukur dengan menggunakan tujuh krakteristik yang terdiri dari 14
item pernyataan. Tujuh karakteristik tersebut adalah inovasi dan pengambilan resiko,
perhatian terhadap detail, orientasi terhadap hasil, orientasi terhadap individu, orientasi
terhadap tim, agresivitas dan stabilitas.
Konstruk berikutnya dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi. Dalam
pengukuran ini menggunakan skala tiga dimensi yang digunakan oleh Durkin ( 1999) dalam
Cut Zurnali (2010), yaitu : Komitmen affective, continuance dan normative. Masing-masing
dimensi diwakili 2 item pernyataan sehingga secara keseluruhan terdapat 6 item pernyataan
yang mewakili konstruk komitmen organisasi.
Selanjutnya, untuk melakukan pengujian mengenai kelayakan dari masing-masing
ukuran dari variabel-variabel penelitian dilakukan pengujian reliabilitas dan validitas yang
akan dijelaskan sebagai berikut ini.
Uji Reliabilitas dan Validitas
Dengan menggunakan aplikas statistik SPSS, diperoleh Cronbach’s Alpha (α) di atas
0.60 menunjukkan bahwa konstruk atau variabel adalah reliabel atau handal sehingga dapat
digunakan untuk perhitungan statistik lebih lanjut. Sedangkan uji validitas ditandai oleh hasil
dengan factor loading besar dari 0,40, hal ini menunjukkan hasil yang valid (Ghozali, 2011).
4. Deskripsi Variabel Penelitian
Dalam model penelitian ini, peneliti melibatkan 3 (tiga) variabel utama, yaitu variabel
budaya organisasi, komitmen organisasi dan kinerja. Sesuai dengan penelitian ini, yakni
penelitian survei dengan mengandalkan pada data primer yaitu data yang dihimpun langsung
dari responden yang jumlahnya adalah 48 orang melalui instrument kuisioner (daftar
pertanyaan) yang diajukan, yang berarti tidak ada kuisioner yang tidak dikembalikan dan
semuanya adalah layak.
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Dalam hal ini, peneliti mencoba untuk mendeksripsikan tentang data yang diperoleh
tersebut agar diperoleh gambaran yang jelas tentang respon dari responden tentang ke tiga
variabel utama yang diteliti tersebut.
5. Analisis Korelasi dan Regresi
Hubungan budaya organisasi dengan kinerja pegawai ditunjukkan dengan besaran
koefisien korelasi sebesar 0,544 sementara hubungan komitmen organisasi dengan kinerja
pegawai adalah sebesar 0,547. Dengan demikian dari segi hubungan komitmen organisasi
memiliki hubungan yang lebih kuat dengan kinerja dibandingkan dengan budaya organisasi.
Dengan kata ini peningkatan maupun penurunan kinerja pegawai cenderung lebih memiliki
relevansi dengan kepuasan kerja dibandingkan dengan komitmen organisasi, namun secara
keseluruhan kedua variabel ini adalah relevan bila dikaitkan dengan kinerja pegawai.Teknik
analisis regresi sederhana dan regresi berganda digunakan untuk menguji model yang
dikemukakan dalam penelitian ini. Teknik analisis regresi sederhana digunakan untuk
mengetahui pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasi dengan kinerja pegawai di
KPPT Kab. Tanjung Jabung Barat. Penelitian ini secara spesifik ingin menjawab tiga
pertanyaan pokok dari penelitian ini yaitu : (1) Bagaimana pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai di KPPT Tanjung Jabung Barat ? (2) Bagaimana pengaruh
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai di KPPT Kab. Tanjung Jabung Barat ? (3)
Bagaiman pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasi secara bersam-sama terhadap
kinerja pegawai di KPPT Kab. Tanjung Jabung Barat ? untuk menjawab pertanyaan-
pertanyaan tersebut digunakan teknik analisis statistik inferensial jenis regresi linear berganda
serta diproses melalui bantuan software statistik jenis SPSS.
Hasil perhitungan statistik regresi pada bagian koefisien memperlihatkan nilai
koefisien regresi untuk variabel budaya organisasi adalah sebesar 0,234 dengan standar error
0,055 dan nilai statistik hitung sebesar 4,243 serta nilai signifikasi 0,000 atau signifikasi pada
level 0,001. Selanjutnya koefisien regresi untuk variabel komitmen organisasi adalah sebesar
0,608 dengan standar error sebesar 0,142 dan nilai statisti t sebesar 4,275dengan tingkat
signifikasi 0,000 atau signifikasi pada level 0,001.Hasil-hasil perhitungan ini digunakan
untuk menjawab hipotesis penelitian yaitu hipotesis 1 dan 2.
Hipotesis penelitian (H1) yang menyatakan budaya organisasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai mendapat dukungan dari data penelitian. Hal
ini menjelaskan bahwa setiap perubahan skor budaya organisasi sebesar satu satuan akan
menyebabkan perubahan pada kinerja sebesar 0,234 satuan.
Hipotesis penelitian (H2) yang menyatakan komitmen organisasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai juga mendapat dukungan dari data
penelitian. Hal ini menjelaskan bahwa setiap perubahan skor komitmen organisasi sebesar
satu satuan menyebabkan perubahan pada kinerja sebesar hanya sebesarr 0,608
satuan.Selanjutnya untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dari budaya organisasi dan
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dapat ditunjukkan melalui besaran dari
koefisien determinasi, yang merupakan nilai R2 dari model regresi. Koefisien determinasi
pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
dependen.
Dari hasil perhitungan diperoleh nilai R sebesar 0,706 dan nilai koefisien determinasi
(R2) sebesar 0,499 (49,9%) dan dengan standar error of estimate 2,623, hal ini menjelaskan
berarti variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variasi dari kedua variabel
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independen, budaya organisasi dan komitmen organisasi sebesar 49,9%, sedangkan sisanya
50,1% (100%-49,9%) dijelaskan oleh sebab-sebab lain diluar model.
Untuk menjawab pernyataan hipotesis 3 yang menyatakan bahwa budaya organisasi dan
komitmen organisasi secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai
KPPT Tanjung Jabung Barat, maka dilakukan pengujian menggunakan uji ANNOVA atau uji
F. hasil pengolahan SPSS memperlihatkan nilai F hitung sebesar 22,419 dengan probabilitas
0,000 karena probabilitas lebih kecil dari 0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk
memprediksi kinerja pegawai atau dapat dikatakan bahwa budaya organisasi dan komitmen
organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan demikian
hipotesis 3 dari penelitian ini mendapat dukungan dari data penelitian.
6. Pembahasan
Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel pada penelitian ini
menunjukkan bahwa instrumen tersebut memiliki tingkat reliabilitas (kehandalan) yang
tinggi, dimana hal ini ditunjukkan oleh nilai Alpha Cronbach yang lebih tinggi dari
0.60.Berdasarkan hasil uji validitas, terlihat bahwa semua indikator yang digunakan untuk
mengukur variabel Kinerja Karyawan (8 pernyataan), Budaya Organisasi (14 pernyataan) dan
Komitmen Organisasi (6 pernyataan), merupakan indikator yang valid untuk mengukur
variabelnya karena indikator-indikator tersebut memiliki korelasi yang signifikan dengan
skor total variabelnya.
Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada penelitian ini, Kinerja Karyawan, Budaya
Organiasi dan Komitmen Organisasi karyawan di Kantor Pelayanan Perizinan Terpadu
Kabupaten Tanjung Jabung Barat tergolong tinggi dan sangat tinggi, dimana prosentase untuk
kelompok tinggi dan sangat tinggi ini lebih dari 80% untuk ketiga variabel yang diukur.
 Kinerja Pegawai
Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa rerata total kinerja pegawai menurut
pengklasifikasian termasuk kategori tinggi dan sangat tinggi. Kinerja pegawai dilihat dari
indikator – indikator yang terdiri dari 8 item . Dari 8 item tersebut skor yang paling tinggi
adalah bekerja sesuai tujuan. Untuk lebih jelasnya dari 8 item yang dijadikan ukuransecara
berturut dari skor yang paling tinggi adalah :Bekerja sesuai tujuan, 2) Bekerja sesuai
petunjuk, 3) Ketelitian, 4) Bekerja sesuai target, 5) Keterampilan, 6) Efisiensi dalam
penggunaan bahan, 7) Efisiensi dalam penggunaan biaya, 8) Beban kerja sesuai dengan
kemampuan.
Hasil perhitungan kusioner yang terdiri dari keempat dimensi kinerja yang terdiri dari
kualitas, kuantitas, efisiensi dan efektifitas ditemukan bahwan dimensi efektifitas
memperoleh nilai sangat tinggi, hal ini mengindikasikan bahwa seluruh pegawai di KPPT
telah melaksanakan pekerjaan sesuai dengan ketentuan yang berlaku dan menepati standar
operasional prosedur yang telah disusun di kantor tersebut. Dan yang paling penting sekali
adalah para pegawai di KPPT telah bekerja sesuai dengan tujuan KPPT itu sendiri.
Selanjutnya dimensi kualitas memperlihatkan poin yang juga sangat baik dimana para
pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugasnya selalu mengutamaakan kerapian, ketelitian dan
keakuratan, karena apa yang dihasilkan berupa dokumen perizinan yang merupakan dokumen
penting bagi para pelanggan atau pengguna jasa maka kerapian ketelitian dan keakuratan
adalah hal yang sangat penting dan harus. Dan untuk menunjang tugas-tugas tersebut agar
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pekerjaan itu lebih mudah dan lebih cepat diselesaikan maka seluruh pegawai di KPPT telah
dibekali dengan berbagai keterampilan dibidang penguasaan fasilitas teknologi.
Berdasarkan hasil temuan dalam penelitian ini Dimensi kuantitas memperoleh skor
sangat tinggi dan tinggi dimana dalam hal pencapaian target penyelesaian pekerjaan yang
merupakan beban dan tanggung jawab setiap pegawai KPPT juga telah terlaksana dengan
baik hal ini sesuai dengan fakta awal penelitian ini dimana setiap tahunnya KPPT selalu
berhasil mencapai target kinerja yang telah ditetapkan bahkan melebihi target yang telah
ditentukan tersebut. Pencapaian target kinerja tersebut sebenarnya didukung oleh kesesuaian
antara Beban kerja pegawai dengan kemampuan dan waktu kerja didalam berdasarkan hasil
penelitian ini memperoleh skor yang cukup tinggi.
Hasil temuan berikutnya adalah dimensi Efisiensi , di KPPT karena setiap pekerjaan
berhubungan dengan cost atau biaya dimana proses [erizinan harus dilaksanakan dengan
hati-hati agar tidak terjadi kesalahan karena dalam proses perizinan dari mulai berkas masuk,
pemeriksaan hingga pencetakan dokumen naskah izin telah diperhitungkan sesuai dengan
kebutuhan dan standar biaya. Maka setiap seluruh pegawai KPPT dituntut untuk bekerja
secara efesien dan tidak melakukan kesalahan yang mengakibatkan terjadinya pemborosan
baik dari segi biaya maupun bahan yang digunakan.
Bila diperhatikan ukuran-ukuran kinerja di atas adalah penting bagi kelangsungan
organisasi karena memiliki kontribusi langsung terhadap kinerja pegawai KPPT Kabupaten
Tanjung Jabung Barat. Gambaran ini memberikan catatan yang penting yang harus mendapat
perhatian dari pihak manajemen guna peningkatan kinerja dimasa yang akan datang.
2.Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Temuan pertama dari Budaya Organisasi yang diukur dari 14 item secara klasifikasi
masuk dalam kategori tinggi dan sangat tinggi. Indikator budaya yang kualitasnya paling
tinggi terletak pada item ke 8 yaitu perhatian terhadap orang, lebih jelasnya ke 14 indikator
diurut berdasarkan besaran kualitasnya (skor yang tertinggi) adalah sebagai berikut: 1)
Perhatian kepada orang, 2) Perbandingan pertumbuhan kestabilan kerja, 3) Perhatian kepada
tim, 4) Prosedur yang digunakan, 5) Mempertahankan kestabilan kerja, 6) Pelayanan kepada
orang, 7) Memiliki inovatif, 8) Hasil yang dicapai, 9) Pelayanan kepada tim, 10) Memiliki
sifat agresif, 11) Job description yang jelas, 12) Keberanian mengambil resiko, 13) Memiliki
sifat kompetitif, dan 14) Tujuan yang ditetapkan.
Dari hasil pengujian hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini membuktikan bahwa
Budaya Organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
dengan nilai koefisien sebesar 0.234 dan signifikan pada sig= 0.000. Hasil penelitian ini
mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan budaya organisasi yang digambarkan dari
14 indikator dari 7 karakteristik yang dikemukakan oleh Robbins pada Kantor pelayanan
Perizinan Terpadu Kabupaten Tanjung Jabung Barat, maka semakin tinggi kinerja karyawan,
begitu pula sebaliknya.
Dari hasil penelitian mengenai pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja dapat
dilihat bahwa adanya budaya yang kuat yang telah menjadi kebiasaan yang terus menerus
dilaksanakan oleh seluruh anggota organisasi. Karena gambaran ketujuh karakteristik budaya
yang digambarkan oleh 14 indikator di atas akan menjadi dasar untuk saling memahami yang
dimiliki anggota organisasi mengenai organisasi mereka, bagaimana segala sesuatu
dikerjakan berdasarkan pengertian bersama dan cara-cara anggota organisasi seharusnya
bersikap.
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Hasil temuan penelitian ini memperlihatkan bahwa perhatian kepada orang yang
merupakan dimensi yang paling tinggi nilainya dimana budaya untuk selalu bersikap dan
berprilaku ramah dalam membantu dan melayani masyarakat adalah budaya yang sudah
terbentuk dan sudah berlangsung dengan baik sesuai tujuan kantor ini yaitu memberikan
pelayanan yang mudah, pasti, cepat dan akurat. Memberikan pelayanan dengan sikap yang
adil terhadap siapa saja yang menjadi pelanggan tanpa memilih-memilih.
Hasil temuan berikutnya adalah diindikasikan bahwa budaya untuk saling
memberikan penghargaan, saling menghargai baik antara pimpinan kepada bawahan, maupun
sesama tim telah menjadi budaya yang melekat kuat pada pegawai di KPPT.Selanjutnya
dimensi lain yang memperoleh skor sangat tinggi adalah dimensi terhadap hasil dimana
KPPT adalah suatu organisasi atau lembaga yang memiliki tujuan yang jelas yang dipahami
oleh para pegawainya dan sangat memperhatikan produktifitas yang tinggi. Selain orientasi
terhadap hasil dimensi perhatian terhadai detail juga memperoleh skor yang sangat tinggi
dimana di KPPT telah terbentuk budaya yang kuat untuk mendelegasikan setiap tugas dengan
jelas, serta budaya untuk memberikan pelayanan berdasarkan ketentuan dan peratuan
perundang-undangan yang berlaku.
Temuan berikutnya adalah dimensi inovasi dan pengambilan resiko pada penelitian
ini memperoleh skor tinggi. Pegawai KPPT memang dituntut untuk selalu mengembangkan
ide-ide, tindakan dan solusi yang inovatif dalam bekerja disamping juga dituntut untuk berani
mengambil dan memanfaatkan kesempatan.Karena kntor ini berhubungan dengan para
pengguna jasa yang membutuhkan informasi investasi dan dokumen perizinan yang sangat
berguna bagi usaha dan investasi mereka.
Dimensi berikutnya dalam penelitian ini ditemukan bahwa dimensi orientasi terhadap
tim sudah menjadi budaya yang cukup baik di KPPT, karena system dan mekanisme
penyelesaian pekerjaan di KPPT dirancang berdasarkan kerja tim, untuk mencapai
kesuksesan dalam hasil kerja memang dibutuhkan suatu budaya yang mendukung
kondusifitas kerja tim, sehingga tim bisa bekerja dengan baik dan maksimal.
Selanjutnya Budaya organisasi yang berkembang di KPPT berdasarkan penelitian ini
adalah budaya Agresivitas dan Stabilitas. KPPT adalah sebuah lembaga instansi Pemerintah
yang lebih banyak melayani masyarakat terutama masyarakat yang bergelut dengan dunia
usaha. Baik usaha dengan skala besar maupun kecil. Agar pelayanan yang diberikan bias
dirasakan optimal oleh para pengguna jasa maka pegawai KPPT dituntut untuk bekerja secara
agresif, menjaga stabilitas kerja, ketepatan waktu penyelesaian, keakuratan dan transparansi.
Sejalan dengan Penelitian yang telah dilakukan sebelumnya diantaranya oleh
Muhammad Ridha (2012) yang meneliti mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional
dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada Biro Polda Jambi menyimpulkan
adanya pengaruh budaya organisasi secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Peneliti lain
yang mengkonfirmasi hasil uji hipotesis ini antara lain hasil penelitian yang dilakukan oleh
Koesmono (2005) yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
3. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Penelitian Komitmen Organisasi menggunakan ukuran 3 dimensi yaitu affective,
continuance dan normative. Ukuran-ukuran ini menurut para ahli dipandang sangat relevan
dalam mempengaruhi komitmen pegawai pada satu organisasi. Untuk menggambarkan
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Komitmen organisasi yang berlaku di KPPT kab. Tanjung Jabung Barat diajukan 6 butir
pernyataan yang mewakili 3 dimensi tersebut.
Gambaran mengenai indikator-indikator Komitmen Organisasi sebanyak 6 indikator
menurut pengklasifikasian tergolong tinggi. Selanjutnya ke enam indikator komitmen
organisasi berdasarkan besaran kualitas diurut dari yang paling tinggi adalah sebagai berikut
:Bangga dan senang bekerja di KPPT, 2) Peduli terhadap kemajuan organisasi, 3)
Memberikan pelayanan terbaik, 4) Membanggakan organisasi, 5) Bersedia bekerja ekstra,
dan 6) Kesamaan nilai. Dari hasil penelitian ditemukan bahwa dimensi Normatif dimana
ditemukan bahwa para pegawai KPPT merasa senang dan bangga bias bekerja di kantor ini
dan umumnya mereka sangat peduli terhadap kemajuan tugas-tugas kantor ini. Hal ini
tentunya menjadi perhatian penting bagi para pimpinan dan para pengambil kebijakan agar
terus bias mempertahankan apa yang telah dirasakan oleh para pegawai KPPT agar mereka
terus semangat dan berusaha untuk meningkatkan kinerjanya demi kecintaannya terhadap
tugas-tugasnya dikantor KPPT.
Temuan berikutnya yang memperoleh skor sangat tinggi adalah dimensi afektif pada
indikator bahwa setiap pegawai merasa memiliki kewajiban untuk memberikan pelayanan
yang terbaik kepada para pengguna jasa. Sementara indikator yang pertama yaitu Bersedia
bekerja ekstra melampaui apa yang diharapkan agar tujuan KPPT berhasil sukses mendapat
skor yang lebih rendah disbanding indikator yang lain. Tentunya hal ini perlu menjadi
perhatian lebih bagi para pimpinan dikantor. Perhatian yang lebih bagi para pegawai yang
telah dengan senang hati bekerja ekstra melampaui target perlu dilakukan oleh para pimpinan
sehingga memacu para pegawai lain agar memiliki komitmen yang sama untuk bekerja ekstra
agar tujuan kantor ini bias terwujud dengan baik dan sukses.
Komitmen organisasi lain yang juga berkembang di KPPT berdasarkan temuan
penelitian ini adalah komitmen continuance yaitu setiap pegawai berusaha untuk
membanggakan kantor ini kepada pihak-pihak terkait, menceritakan keunggulan, kebaikan
dan keuntungan kantor ini serta perasaan mereka yang senang telah ditempatkan bekerja di
kantor tersebut.Selanjutnya, hasil pengujian hipotesis kedua (H2) juga membuktikan adanya
pengaruh yang positif dan signifikan dari Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan,
dengan nilai koefisien sebesar sebesar 0.608 dan signifikan pada ρ = 0.000. Hal ini 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi, maka semakin tinggi juga
kinerja individu karyawan, dan begitu pula sebaliknya.
Hal ini sesuai dengan teori Durkin (1999) dalam Cut Zurnalli (2010) yang
mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi ditandai oleh : (1)
Memiliki kepercayaan dan menerima tujuan dan nilai organisasi, (2) Berkeinginan untuk
berusaha ke arah pencapaian tujuan organisasi dan (3) Merasa bangga pada organisasi dan
memiliki keinginan yang kuat untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Sementara itu
peduli terhadap kemajuan organisasi mendapat skor terendah. Hal ini tentunya menjadi
perhatian pihak manajemen untuk membuat kebijakan-kebijakan yang mendorong kepedulian
anggota organisasi terhadap hal-hal yang mendukung kemajuan organisasi.
Hasil pengujian hipotesis ini selaras dengan hasil penelitian Khoirul (2002) dalam
Sopiah (2008) melakukan penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasional terhadap
kinerja karyawan Universitas Muhammadiah Malang. Hasil penelitiannya menyimpulkan
bahwa ada pengaruh komitmen karyawan terhadap kinerja karyawan, begitu juga dengan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
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5.6.4. Pengaruh Simultan
Model penelitian ini dikemukakan untuk menjelaskan juga pengaruh simultan dari
Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai KPPT Tanjung
Jabung Barat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kedua variabel ini secara bersama-sama
merupakan prediktor penting bagi kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa budaya organisasi
yang kuat telah dipraktikkan dengan baik dan upaya – upaya mendorong adanya komitmen
organisasi yang tinggi dari para pegawai akan memperbaiki dan meningkatkan kinerja para
pegawai.Namun demikian bila dilihat dari koefisien determinasi (R²) dari kedua variabel ini
hanya bisa menjelaskan sekitar 49,9% yang mempengaruhi kinerja pegawai, sisanya
dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang juga mempengaruhi kinerja.
Hasil uji hipotesis ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh
Nurjanah (2008) yang meneliti pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap
komitmen organisasi dalam meningkatkan kinerja pada Biro Lingkup Departemen Pertanian
Semarang. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi dan kinerja karyawan, begitu juga komitmen organisasi
menunjukkan pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan.
Temuan penelitian juga mengindikasikan bahwa dari kedua variabel antara Budaya
Organisasi dan Komitmen Organisasi yang memiliki pengaruh paling kuat dengan Kinerja
pegawai KPPT adalah Komitmen Organisasi dengan nilai r sebesar 0,547. Sedangkan
korelasi Kinerja dengan Budaya Organisasi lebih kecil yaitu 0,544.
Pengujian asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji
heteroskedastisitas menunjukkan bahwa tidak ada asumsi klasik yang tidak dipenuhi
berdasarkan hasil regresi. Dengan demikian, hasil analisis regresi estimasi bersifat BLUE
(best, linier, unbiased estimate).
KESIMPULAN DAN SARAN
1. Kesimpulan
 Kinerja Pegawai. Kinerja pegawai dari 8 iten indikator menunjukkan kategori tinggi
dan sangat tinggi, dan terendah adalah beban kerja. Hal ini berkaitan dengan fungsi
kelembagaan yang terus menerus berupaya melakukan pelayanan terbaik sesuai
dengan fungsinya.
 Budaya Organisai. Indikator yang digunakan teridiri dari 12, nilai ternedah berkaitan
dengan indikator dimana pegawai selalau membicarakan persaingan antar tim secara
positif. Budaya ini terindikasi membicarakan secara negatif.
 Komitmen organisasi. Nilai indikator tergolong tinggi dan sangat tinggi kecduali
kepemilikan nilai yang sama dengan kantor lain.
Dari tiga hal ini dapat disimpulkan bahwa secara khusus, fungsi SKPD sebagai
pelayanan dalam berinvestasi determinan kinerja, budaya organisasi, dan komitmen
organisasi menjadi hal yang menonjol menopang keberadaan SKPD.
2. Saran
Pendektan keorganisasian dalam hal ini perlu dilaksanakan untuk menjadikan
karyawan pada SKPD ini merasakan keunikan kelembagaan karena Tupoksi yang berbeda
melalui komunikasi yang terencana baik antara top manajemen kepada karyawan maupun
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antar karyawan. Kinerja kelmabgaan dalam hal ini harus senantiasa dipantau dan
ditingkatakan melalui praktik motivasi kepada karyawan dengan pemberian insentif sesuai
dengan aturan yang berlaku pada SKPD yaitu KPPT Tanjung Jabung Barat.
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